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ОБЩАЯ ХАРАКТЕРИСТИКА РАБОТЫ 
Актуальность диссертационного исследования. Перспективы рын­
ка труда 2011 - 2015 гг. обусловлены сокращением рождаемости в 90-е гг. 
ХХ в., увеличением демографической нагрузки на занятое население, уси­
лением конкуренции. Это приводит к необходимости поиска более эффек­
тивных механизмов управления трудовыми ресурсами в двух аспекта.х: 
количественном (например, увеличение пенсионного возраста, стимули-
. рование миграционных процессов) и в качественном (своевременное обу­
. чение и переобучение работников, опережающее образование, повышение 
конкурентоспособности трудовых ресурсов). 
Являясь статистической категорией, трудовые ресурсы исследуются 
в основном с количественной точки зрения. Качественный аспект, отра­
жающий их способность постоянно развиваться и конкурировать между 
собой, разработан в официальной статистике недостаточно: трудовые 
ресурсы анализируются только по уровню образования и профессио­
нально-квалификационной структуре. В этой связи актуальным стано­
вится рассмотрение трудовых ресурсов с позиции их конкурентоспособ­
ности как совокупности востребованных квалификаций и компетенций 
работников отдельных организаций, что формирует настоящее и потен­
циальное предложение на муниципальном рынке труда. 
Наибольшая конкурентоспособность имеющихся трудовых ресур­
сов достигается при синхронизации во времени кадровых потребностей 
работодателей и высокой степени их удовлетворения. Реализация прин­
ципа своевременности предложения на рынке труда необходима для ус­
тановления баланса со спросом, а также для эффективного управления 
трудовыми ресурсами, учитывающего стратегические приоритеты раз­
вития муниципального образования и ориентирующего работников на 
непрерывное профессиональное обучение как основной фактор повыше­
ния их конкурентоспособности. 
Формирование и развитие конкурентоспособности трудовых ресур­
сов основываются на соответствии программ системы профессионального 
образования потребностям рынка труда. Гармонизация этого взаимодей­
ствия, обеспечивающая сбалансированность профессионально­
квалификационной структуры спроса и предложения на рынке труда, 
осуществляется через совокупность механизмов управления конкуренто­
способностью трудовьLх ресурсов. Несовершенство существующих меха­
низмов управления конкурентоспособностью трудовьLх ресурсов муници­
пального образования и актуальность изучения данной проблемы опреде­
лили выбор темы настоящего исследования . 
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Степень разработанности проблемы. Исследованию регулирования 
занятости и эффективного управления трудовыми ресурсами, в частности 
на муниципальном рынке труда, посвящены работы ученых Б.Д. Бреева, 
М.И. Бухалкова, Н.А . Волгина, Б .Н. Генкина, А.Г. Гранберга, И .В . Жил­
кина, Е.В . Заровой , Н.М. Кузьминой, Ю.Г. Одегова, А .И. Роффе, Г.Р. Ха­
саева, Г.И. Чудилина, В.Г. Чумака, И.А . Шичкина и др . 
Вопросы управления трудовым и человеческим потенциалом, качест­
вом рабочей силы, конкурентоспособностью человека на рьmке труда на­
шли отражение в публикациях Н.В. Бекетова, В.А. Бердникова, МЛ. Гара­
ниной, В.О. Евсеева, Т.И. Заславской, МЛ. Конева, Н.В . Корнейченко, 
Л.Л. Рыбаковского, С.И. Сотниковой, С.Г. Струмилина, Р.А. Фатхутдинова, 
Е.В. Фоменко, Н.Ф. Чеботарева и других экономистов. 
К теоретическим и практическим аспектам непрерывного профес­
сионального образования в России как определяющего фактора форми­
рования конкурентоспособности трудовых ресурсов обращены работы 
В.В. Валентинова, М.Д. Князевой, В.М. Корнева, В.А. Носкова, 
И.А. Носкова, В.С. Сенашенко, С.Г. Сенникова, Ю.Г. Татура, ВЛ. Шес­
така, Н.В. Шестака и других авторов . 
Несмотря на существенный вклад ученых в изучение рассматривае­
мой проблемы, отметим отсутствие систематизации и единого подхода к 
определению конкурентоспособности трудовых ресурсов и механизмов 
управления ею на уровне муниципального образования, что определило 
выбор темы исследования, постановку его цели и задач . 
Цель исследования состоит в развитии теоретических положений и 
в обосновании методических подходов, практических рекомендаций, 
направленных на совершенствование управления конкурентоспособно­
стью трудовых ресурсов муниципального образования. 
В соответствии с указанной целью бьmи поставлены следующие задачи : 
- исследовать содержание понятий "трудовые ресурсы" и "конку~ 
рентоспособность трудовых ресурсов"; 
- рассмотреть механизмы, функции и принципы управления конку-
рентоспособностью трудовых ресурсов; · 
- представить профессиональное образование как основной фактор 
повышения конкурентоспособности трудовых ресурсов; 
- систематизировать действующие механизмы управления конку­
рентоспособностью трудовых ресурсов муниципального образования на 
примере городского округа Тольятти; 
- выявить тенденции развития трудовых ресурсов городского округа 
Тольятти; 
- разработать интегральную модель конкурентоспособности трудо­
вых ресурсов с учетом временньiх амок ее формирования ; 
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- предложить методи :<у определения кадровой потребности зконо­
михи мушщипалыюrо образования в конкурентоспособных трудовых 
ресурсах с учетом ~тратегических приоритетов его развития; 
- обосновать методич·~ские подходы к определению эффективности 
механизма управления конкурентоспособностью трудовых ресурсов для 
субъектов рынка труда муниципального образования. 
Область исследования. Диссертационное исследование проведено 
в рамках слециаш.нос.ти 08.00.05 - Экономика и управление народным 
:юзяйством (экономика труда) согласно Паспорту специальности ВАК: 
п.п. 8.8 "Проблемы качества рабочей силы, подготовки, профессиональ­
ной переподготовки и повышения квалификации кадров; формирование 
конкурентоспособности работников"; п.п. 8.12 "Регулирование социаль­
но-трудовых отношений - муниципальный аспект". 
Предметом исслед<J>вания является совокупность социально­
экономических и организационных отношений, возникающих в связи с 
управлением конкурентоспособностью трудовых ресурсов муниципаль­
ного образования. 
Объектом исследования выступают трудовые ресурсы городского 
округа Тольятти Самарской области. 
Теоретико-мf,уодиче1:кой основой диссертации послужили науч­
но-исследовательские работы по изучению рынка труда, управления 
формированием и развит11ем трудовых ресурсов, их конкурентоспособ­
ности, системы непрерывного профессионального образования, а также 
нормативно-правовые акты и инструктивно-методические материалы, 
цостижения практики. Методическую основу исследования составили 
методы ашuюгии и модеш1рования, анализа и синтеза, статистического и 
1101·ического анализа, экспертных оценок. 
Информационной б~1зой работы выступили федеральные, регио­
нальные и муниципальные нормативно-правовые акты, материалы тер­
риториального органа Федеральной службы государственной статистики 
по Самарской области и научно-практических конференций, аналитиче­
ские статьи в ведущих периодических изданиях, сведения эмпирическо­
го обследования рынка труда городского округа Тольятти. 
Научная новизна диссертационного исследования состоит в раз­
витии теоретических положений и в обосновании методических подхо­
дов, практических рекомендаций, направленных на совершенствование 
управления конкуревтосnособностыо трудовых ресурсов муниципально­
го образования, и ?.аключа1~тся в следующем: 
- дан авторский вариант понимания конкурентоспособности трудо­
вых ресурсов с учетом фактора времени, как их интегральной характери-
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стики, обусловливающей способность трудовых ресурсов к развитию с 
целью своевременного предложения актуальных и востребованных ком­
петенций на рынке труда; 
- разработана интегральная модель конкурентоспособности трудо­
вых ресурсов, учитывающая влияние их прошлого (в виде базового про­
фессионального образования, опыта практической деятельности) и их 
будущего (в виде необходимости своего развития в с;оответствии с нер­
спективными потребностями рынка труда) на реализацию в настоящем 
времени компетентностного подхода к подготовке кадров; 
- обоснована модель компетенций, позволяющая оцени1ь уроRею, 
конкурентоспособности трудовых ресурсов и включающая в себя бинар­
ные группы их компетенций: профессиональные - образовательные, на­
учно-исследовательские - психофизиологические, личностные - соци­
альные, ценностно-мотивационные - зкономические; 
- выявлены и систематизированы такие механизмы управления кон­
курентоспособностью трудовых ресурсов мунициnального ооразования, 
как организационный, нормативно-правовой, экономический, информа­
ционный, стратегирования и социального партнерства, установлен;~ 
взаимосвязь между ними; 
- nредложена методика определения кадровых потребностей мующи­
пального образования в конкурентоспособных трудовых ресурсах в виде 
алгоритма, учитывающего дополнительный спрос на рабочую силу, воз­
никающий в рамках стратегических приоритетов раз!JИТИЯ территории; 
- обоснованы методические рекомендации по оценке зффективносш 
управления конкуренrоспособностью трудовых ресурсов, опреде.:IЯемой как 
степень удовлетворения кадровых потребностей муниципального образова­
ния и базирующейся на поточной модели муннциnальноr~ взаимодействия 
субье1сrов социально-экономических отношений и логическсм ана1изе . 
Теоре-mческая и практическая знач11мость работы. Обоснованные в 
ходе исследования теореntЧеские и пракrnческие положеlDlя могут бьrrь ис­
пользованы при разработке стратегических планов социально­
экономическоrо развwrnя территорий, а таюке ,1ри приюrпш уттравленческих 
решений на муниципальном и региональном уровнях по формированию, ис­
пользованию, воспроизводству и распределению трудовых ресурсов. 
Результаты исследования актуальны для государственных центро:il 
занятости населения, осуществляющих мониторинг ситуации на рыню:: 
труда и прогнозирование ее дальнейшего развития, а также для системы 
профессионального образования, реализующ::й на практике компетент­
ностный подход с учетом требований рынка труда к уровню конкурен­
тоспособности трудовых ресурсов. 
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Представленные разработки могут быть исполь:юваны в учебном 
процессе при подготовке студентов по специальностям "Экономика тру­
да", "Управление персоналом" и "Менеджмент". 
Некоторые вьmоды и результаты диссертации были отражены в ито­
говых отчетах по фундаментальным научно-исследовательским работа.\'! 
"Исследование 11 разработка концепции синергетического управления 
качеством образования" и "Исследование природных оснований синер­
гетики инновационной культуры"; по госбюджетной научно­
исследовательской работе № ГР 01.990.03699 "Синергетика социально­
экономических систем" Поволжского государственного университета 
сервиса (г. Тольятти, Самарская обл.) в 2005-2010 гг. 
Апробация и внедрение резуJJьтатов исследования. Основные 
положения диссертационного исследования докладьшались и обсужда­
лись на международных научно-практических конференциях: "Пробле­
мы социальной ориентации рыночной экономики современной России" 
(Москва, 2003), "Молодежь и наука: проблемы, поиски, решения. Про­
блемы и перспективы развития бизнеса и экономики" (Омск, 2007), "Си­
нергетика природных, технических и социально-экономических систем" 
(Тольятти, 2006-2009) и Ш Всероссийской научно-практической конфе­
ренции "Проблемы и перспективы социально-зкономнческой политики и 
рынка труда России" (Пенза, 2008). 
Публикации. По материалам диссертационного исследования 
опубликовано 9 работ авторским объемом 8,6 печ. л., в том числе 3 пуб­
ликации в ведущих научных журнала.'< и изданиях, определенных ВАК, в 
объеме 2,0 печ. л., раздел коллективной монографии авторским объемом 
4,2 печ. л. Некоторые положения диссертации отражены в 3 отчетах по 
научно-исследовательским работам в объеме 522 стр. рукописного тек­
ста, из которых авторских - 205 стр. 
Структура и содержание работы. Диссертация состоит из введе­
юrя, трех глав, заключения, библиографического списка из 178 наимено­
ваний и 3 приложений. Содержание работы изложено на 171 листах ма­
шинописного текста, включаещего в себя 35 рисунков, 36 таблиц. 
Во введении обоснована актуальность темы исследования, опреде­
лены его цель и задачи, объект и предмет, сформулирована научная но­
визна, показана теоретическая и практическая значимость полученных 
результатов. 
В первой главе "Теоретические основы управдения конкуренто­
способностью трудовых ресурсов" во взаимосвязи и динамике раскрьrгы 
основные понятия, характеризующие человека на рьrnке труда (далее -
рг.ботника, субъекта трудовых отношений). С учетом фактора времени в 
рг.мках компетентностного подхода определены параметры конкуренто­
способности трудовых ресурсов. Данные параметры формируют модель 
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должностных обязанностей и модель компетенций. Рассмотрены теорети­
ческие положения внуrрифирменного и внешнего профессионального об­
разования как основного фактора повышения конкурентоспособности 
трудовых ресурсов. Исследованы вопросы развития сложных самооргани­
зующихся систем, в том числе трудовых ресурсов, определены принципы 
и механизмы управления их конкурентоспособностью на основе взаимо­
действия прошлого, настоящего и будущего. Предложен алгоритм управ­
ления конкурентоспособностью трудовых ресурсов. 
Во второй главе "Исследование системы управления конкурен­
тоспособностью трудовых ресурсов городского округа Тольятти" 
рассмотрены действующие механизмы указанного вида управления в 
муниципальном образовании: организационный, экономический, норма­
тивно-правовой, информационный, социального партнерства и стратеги­
рования. Статистически обоснованы текущее состояние и динамика раз­
вития трудовых ресурсов городского округа Тольятти. Выявлены ключе­
вые проблемы, связанные с управлением трудовыми ресурсами на муни­
ципальном уровне, определены направления их решения. 
В третьей главе "Развитие механизмов управления конкуренто­
способностью трудовых ресурсов" предложена интегральная модель 
управления конкурентоспособностью трудовых ресурсов, содержащая ее 
оценочный механизм. Разработана методика определения кадровой по­
требности экономики муниципального образования в профессионально­
квалификационном разрезе с учетом стратегических приоритетов его 
развития. Методика раскрывает первый этап алгоритма управления кон­
курентоспособностью трудовых ресурсов, который, помимо определе­
ния кадровой потребности, включает в себя анализ текущего состояния 
трудовых ресурсов, их обучение и развитие или поиск, отбор и наем. 
Представлены методические рекомендации к определению эффективно­
сти управления конкурентоспособностью трудовых ресурсов муници­
пального образования при взаимодействии субъеJсrов рынка труда. 
В заключении исследования обобщаются его результаты, конста­
тируется выполнение цели и поставленных задач, определяются направ­
ления дальнейшего научного поиска. 
ОСНОВНЫЕ ПОЛОЖЕНИЯ И ВЫВОДЫ ДИССЕРТАЦИИ, 
ВЫНОСИМЫЕ НА ЗАЩИТУ 
1. Дан авторский вариант понимания конкурентоспособност11 
трудовых ресурсов с учетом фактора времени, как их интегральной 
характеристики, обусловливающей способность трудовых ресурсов 
к развитию для своевременного предложения актуальных и востре­
бованных компетенций на рынке труда. 
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Конкурентосп.;,собность работника как субъекта трудовых отноше­
ний представляет собой интегральную характеристику его состояний во 
времени. Прошлое работника формирует его опыт, знания и традиции, 
настоящее образует совокупность его квалификаций и компетенций, бу­
дущее ориентирует на це.1енаправленное развитие и саморазвитие для 
получения эффективных результатов труда в перспективе. Основной со­
•:тавляющей конкурентоспособности субъекта трудовых отношений яв­
ляется его способность синтезировать прошлое и будущее в настоящем 
по принципу приращения новизны. 
В данной свя:ш конкурентоспособность трудовых ресурсов можно 
рассматривать как совокупную характеристику, обусловливающую их 
•::пособность к развитию в целях своевременного предложения актуаль­
НЬIХ и востребованных компетенций на рынке труда. Согласно данному 
определению, субъе"''У трудовых отношений необходимо обладать ком­
петенциями и квалификациями, потребность в которых проявляется в 
настоящий момент. Работник не будет конкурентоспособным на рынке 
труда даже при высоком уровне освоения компетенций , если они не при­
~ваны удовлетворять насущные кадровые потребности экономики муни­
ципал1,носо образования и работодателей. 
2. Разработана интегральная модель конкурентоспособности 
трудовых ресурсов, )'Читывающая влияние их прошлого (в виде ба­
Jового профессионального образования, опыта практической дея­
тельности) н буд)·щего (11 виде необходимости своего развития в со­
ответствии с перспе1..-rивнымн потребностями рынка труда) на реа­
.;wизащ1ю в настояще~ времени компетентностного подхода к подго­
товке кадров. 
Конкурентоспособность работника (мксл) определяется соответст­
вием его квалификации и компетенций профилю должности : 
Мксn = Мпд. 
Каждый профиль должности (м11д) из множества (Мпд) раскрывается 
по формуле 
Мпд = Ммк, Мдо, 
где Ммк - множестве• моделей компетенций, 
М.до - множество должностных обязанностей . 
Множество моделей компетенций состоит из восьми rрупп компетен­
ций, проявляющихся в настоящем (Sc), но взаимосвязанных с пrюшлым 
(St), в котором они бьutи сформированы, и с будущим (Sn), на котоrюе они 
нацелены : 
Ммк = Sc{8 rрупп компетенций} . 
Множество должностных обязанностей рассматривается по J(атеrо­
риям трудовых ресурсов о;>ганизации : 
Мдс = Sс{квалификационные требования}. 
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Представленная на рис. 1 модель акцентирует внимание на способ­
ности трудовых ресурсов постоянно развиваться и совершенствоваться, 
формируя при этом свои актуальные компетенции , позволяющие работ­
никам оставаться конкурентоспособными и востребованными на рынке 
труда в течение всей их трудовой жизни. 
3. Обоснована модель компеrенций, позволяющая оценить уровень 
конкурентоспособности трудовых ресурсов и включающая в себя би­
нарные rpynnы их компетенций: професснона.льные - образовательные, 
научно-исследовательские - пснхофнзиолоmческие, личнОСПiые - соци­
альные, ценнОСП10-мотивацнонные - экономические. 
Оrсутствие единого понимания компетенций, множество их КJJас­
сификаций затрудняют работу по созданию модели компетенций, отра­
жающей развитие трудовых ресурсов и их соответствие требованиям, 
предъявляемым со стороны рынка труда . Автором была предложена мо­
дель компетенций, состоящая из восьми их значимых подгрупп, объеди­
ненных в четыре бинарные группы. 
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1) Профессиональные компетенции необходимы работнику для эф­
фективного выполнения его трудовых функциii. Образовательные ком­
петенции отражают способность субъекта трудовых отношений к обу­
чению, в том числе самостоятельному, в течение всей жизни. 
2) Научно-исследовательские компетенции основаны на использо­
вании и генерировании нового знания. Психофизиологические (физиче­
ские) компетенции включают в себя индивидуальные особенности нерв­
ной системы человека и компоненты его физического развития. 
3) Личностные компетенции отражают врожденные и приобретен­
ные в процессе жизнедеятельности работника характеристики. Социаль­
ные компетенции показывают его способность существовать и эффек­
тивно функционировать в социуме. 
4) Ценностно-мотивационные компетенции охватывают духовную 
культуру работника, его цели и мотивы поведения . Экономические ком­
петенции необходимы субъекту рынка труда для полноценного участия 
в экономических обменных отношениях. 
Структура и уровень освоения компетенций зависят от категории 
трудовых ресурсов организации: например, у руководителей выражены 
личностные, профессиональные и образовательные компетенции, у ра­
бочих - психофизиологические, в том числе физические, социальные и 
профессиональные. 
Согласно интегральной модели конкурентоспособности трудовых 
ресурсов, каждой должностной обязанности, отражающей квалификаци­
онные требования к субъекту трудовых отношений, в зависимости от его 
кате1 ·ории соответствует своя модель компетенций, отличающаяся 
структурой и уровнем их освоения . Для соотнесения квалификаций 
(должностных обязанностей) и компетенций предлагается использовать 
компетентностно-квалификационную матрицу (табл. 1 ). 
Таблица 1 
Компетентностно-квалификацион11ая матрица трудовых ресурсов 
Подгруnппа модели Должностные обя:~анности (Mnn) 
компетенций (ммк) ДОNо l ДО№2 ... ПО№n 
Профессиональные Компетенция № 1 
... 
Компетенция № m ... .. . . .. 
l1аучно-
исследовательские ... ... ... ... 
,_Образовательные ... ... ... . .. 
Социальные ... .. . .. . 
·.:...:__ ,_Психофизиологические ... ... ... . .. 
Ли•1ностные ... .. . .. . . .. 
Ценностно-




Экономические ... .. . ... . .. 
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а) Модель компетенций 
06p...,..rc.,....c llpoфcc....,._ основных и вспомоrа-




1 (ае1(К"n~ИРn ... .,,...е 
тельных рабочих 
и служащих 
в) Модель компетенций 
руководителей 
Рис. 2. Модели ..-омпетенций по категориям трудовых ресурсов 
Интегральная моде.:11, конкурентоспособности трудовых ресурсов 
была апробирована на примере стратегического проекта строительства 
автомобильной дороги «Автодорожный маршруr "Центр - Поволжье -
Урал" на территории Самарской области с мостовым переходом через 
реку Волгу». По результатам экспертной оценки бьmи построены моде­
ли компетенций для основных и вспомогательных рабочих, специали­
стов, служаших и руководителей (рис. 2). 
4. Выявлены и систематизированы такие механизмы управле­
ния конкурентоспособностью трудовых ресурсов муниципального 
образования, как организационный, нормативно-правовой, эконо­
м11ческий, информационный, стратегирования и социального парт­
нерства, установлена вз:tнмосвязь между ними. 
Под управ.лением конкурентоспособностью трудовых ресур:ов понима­
ется целенаправленное воздейС11lие на субъекты рьrnка труда, обеспечиваю­
щее своевременное удовлетворение потребностей экономики муниципально­
го образования и работодателей в конкурентоспособных трудовых ресурсах. 
Л1ехаиизм управления конкурентоспособностью трудовых ресур:ов 
представляет собой совокупность организационно-экономических компо­
нентов, обеспечивающих согласованное взаимодействие субъектов трудо­
вых отношений с целью с:зоевременного удовлетворения потребности эко­
номики и работодателей в конкурентоспособных трудовых ресурсах. Меха­
низм управления раскрывается через его структурные элементы (рис. 3). 
В качестве субъекта механизма управления конкурентоспособно­
стью выступает управляющая система на государственном, региональ­
ном, муниципальном уровнях или на уровне отдельных организаций. 
Объектом данного механизма является конкурентоспособность трудо­
вых ресурсов, рассматриваемая на соответствующем уровне. 
В управлении конкурентоспособностью трудовых ресурсов можно 
выделить следующие механизмы: 
- организационный, создающий субъектно-объектную систему 
управления на соответствующем уровне; 
- нормативно-правовой, выстраивающий правовые отношения меж­
ду субъектами управления на основе законности и порядка; 
- экономический, формирующий финансово-экономические потоки, 
в том числе для активизации стимулирующих аспектов управления; 
- информационный, обеспечивающий своевременное получение не­
обходимых данных лицами, заинтересованными в эффективности управ­
ления, в организации ком:муникаций и обратной связи ; 
- стратегирования:, рас1;матривающий управление, основанное на синтезе 
прош.1оrо и будущего в настоящем по принципу приращения новизны; 
- социального партнерства, предполагающий создание организаци­
онных структур, обеспечивающих эффективное взаимодействие работ­
ников, работодателей и государства, в частности на уровне учреждений 
профсссиональноrо образования и рынка труда. 
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Механизмы управления конкурентоспособностью трудовых ресур­
сов базируются на принципах: своевременности (синхронизация конку­
рентоспособности трудовых ресурсов с кадровой потребностью в на­
стоящем); системности (рассмотрение объекта и субъекта управления 
как единого целого); целеполагания (определение направления развития 
для повышения конкурентоспособности трудовых ресурсов в перспекти­
ве); обратной связи и непрерывности (организация постоянного поступ­
ления информации о состоянии объекта, мониторинг); эффективности 
(достижение цели и сопутствующих 1ю;южител : эных результатов) . 
УПРАl/ЛЕНИЕ КОНЮiРЕНЮСПОСОьНОС1ЪЮ ТРУДОВЫХ PECYPCOli :J 
i Н Сvбъект 1 Объект 1 К от")ре. Нrп()( ·nисобность ~'правляющая тоvдовы.r оесvосов C.UCftle.ltЫ 
.i 
·-Трудовые ресурсы государства i-- Государство ~ }'ровни ~ Трудовые ресурсы региона i-- Регион управ.пенWI Трудовые ресурсы города ,_ 1·ород 
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Рис. 3. Струкrурные элементы управлении конкуреtпоrпособностью 
трудовых ресурсов 
Алгоритм управления конкурентоспособностью трудовых ресурсов 
мунициr1альноrо образования заключается в прохождении следующих 
этапов (рис. 4). 
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1. Определяется перспективная потребность в конкурентоспособ­
ных трудовых ресурсах в рахурсе профиля должности как совокупности 
квалификационных требований и моделей компетенций по стратегиче­
ским проектам развития муниципального образования. Результаты рас­
чета представляются в виде необходимых трудовых ресурсов опреде­
ленной квалификации и компетентности по категориям. 
2. Анализируется текущее состояние трудового потенцишю муни­
ципального образования, т.е. количественный и качественный состав 
трудовых ресурсов. Принимается решение о соответствии современного 
уровня развития трудовых ресурсов настоящим и перспективным кадро­
вым потребностям территории, учитывающим стратегические ориенти­
ры ее развития. 
Управление конхурентоспособносrъю трудовых ресурсов 
(/) 
Определение перспективной потребности в 1J!Удовых ресурсах 
(2) 
Анализ коnичеСТ11Снноrо и качественного состава трудоьых ресурсов 
Пол1tое соот&!тствие 
(100 %) 
Принятие решения о 
соответствии(/) и (2) 
Выяв:1еиие степени соо111етствия 
Несоответствие 
(больше 50 %) 
Частичное соответствие 
(меньше 50 %) 
.-ё~~~;-; 
I МОТИВЗЩ!И 1 Поиск, отбор и наем 
----------· 
Разв1ПИе и обучение 
Высокий уровень конкурентоспособносп1 трудовых ресурсов; достижение цслеil 
организации, совокупность эффектов 
Рис. 4. Алгоритм управления конкуреитос:пос:обнос:тью 
трудовых ресурсов 
3. При малом несоответствии спроса и предложения на рынке труда 
проводятся мероприятия по развитию и обучению трудовых ресурсов, 
реализующих цикл научения по Д. Колбу, который увязьmает все ком-
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поненты конкурентоспособности во времени: прошлое (базовый уровень 
образования и опыт работы), настоящее (модель компетенций и множе­
ство квалификационных требований) и будущее (актуальные компетен­
ции и квалификации в перспективе). На данном этапе активизируются 
стимулирующая и мотивационная функции управления. 
4. В случае, когда затраты на развитие персонала превышают полу­
чаемый от него эффект, целесообразнее организовать поиск. отбор и на­
е.и трудовых ресурсов необходимого уровня конкурентоспособности на 
внешнем рынке труда. 
5. Предложена методика определения кадровых потребностей 
муниципального образования в конкурентоспособных трудовых ре­
сурсах в виде алгоритма, учитывающего дополнительный спрос на 
рабочую силу, возни1'ающий в рамках стратегических приоритетов 
развития территории. 
Первым этапом алгоритма управления конкурентоспособностью 
трудовых ресурсов является определение перспективной потребности 
экономики в них. Методика определения такой потребности, представ­
ленная в виде алгоритма на рис. 5, ориентирована на отдельные органи­
зации, реализующие проекты, предложенные в рамках стратегий и стра­
тегических планов социально-экономического развития территорий. 
Для определения кадровой потребности по данной методике важно, 
создаются ли благодаря реа.1изации проекта новые рабочие места и какую 
структуру занятости они предполагают - временную или постоянную. 
По выбранным критериям стратегические проекты могут бьrrь сгруп­
пированы следующим образом с представлением логической формулы: 
1) новые рабочие места создаются, но структура занятости только 
временная: {В; П0s1 ; П050 } и {В; г/'1 ; П0s0}; 
2) новые рабочие места создаются, структура занятости может быть 
как временной, так и постоянной: {В; П0s'; Пs0 } и {В; Пs'; Пs0 }; 
3) новые рабочие места создаются, но структура занятости только 
постоянная: {В0; Пl)s1 ; 175"} и {В0; п51 ; rf'"}; 
4) новые рабочие места не создаются (ротация), соответственно, 
структура занятости только постоянная: {В0 ; Jf'1; П0s"}. 
Алгоритм А предполагает, что организуемое по проекту производ­
ство (работа, услуга) не имеет прошлого, т.е. осуществляется с нуля. То­
гда численность основных рабочих рассчитывается на базе указанного в 
проекте перспективного объема производства ( i:-P") и соответствующих 
нормативов. Алгоритм Б предполагает возможность сравнивать преды­
дущий и перспективный объемы производства, рассчитывая численность 
требуемых основных рабочих без учета нормативов. По а'lгорuтму В 
новые рабочие места не создаются, но за счет ротации кадров и внесения 
изменений в должностные обязанности меняется профиль должности, 





















































































































































































































































































































































































































На основе численности основных рабочих с помощью соответст­
вующих нормативов определяется численность вспомогательных рабо­
чих и ИТР - руководителей, специалистов и служащих. 
Под объемом производства мы понимаем результат деятельности по 
стратегическому проекту, выраженный в денежном эквиваленте (объем 
выполненных работ, объем производства продукции, ее планируемый 
выпуск) или в натуральных величинах (поголовье скота, единицы пло­
щади, километраж, объем перевозок и т.п.). 
Выходными данными по алгоритму будут являтьс:я множество ква­
лификационных требований по категориям работников (Мю) и множест­
во моделей компетенций (Л1мк), которые отражают конкурентоспособ­
ность трудовых ресурсов, необходимых для ре<щизаци11 проекта в с.рок и 
с ожидаемым эффектом. 
6. Обоснова11ы методические рекомендации 110 оценке эффектив­
ности управления конкурентоспособностью 1·рудоных ресурсов, опре­
деляемой как степень удовлетворения кадровых потребностей муни­
ципалыюго образования и базирующейся на поточ1юй моде;1и муни­
ципалыюго взаимодействия субъектов соци:шьно-экономичt·ск11х от­
ношений и логическом анализе. 
Разработанная методика определения потребности муниципальной 
экономики в конкурентоспособных трудовых ресурсах, синтезирующая 
ретроспективный и перспективный виды анализа, направлена на повы­
шение эффективности у11равления и достижение ряда эффектов: эконо­
мического, социального и психофизиологического. 
Экономическая эффективность управления трудовыми ресурсами 
означает достижение целей муниципального образования путем исnш1ь­
зовани.я его трудового потенциала по принципу оптимал1,ного расходо­
вания ограниченных ресурсов. Своевременное rюявление на рынке труда 
работников требуемого уровня подготовки, об.~адающих необходимыми 
для успешной работы компетенциями и квалификациями, обеспечивает 
экономию времени, более рациональное использовании всех экономи•tе­
ских ресурсов, рост финансовых показате.1ей деятельности, nовышение 
качества продукции (услуг) и т.д. 
Социальная эффективность управления конкур1:втоспособностью 
трудовых ресурсов реализуется в виде исnолнения ожиданий, потребно­
стей и интересов работников в ходе их деятельности. Психофизиологи­
ческая эффективность данного вида управ.1ения заключается в росте ра­
ботоспособности субъектов трудовых отношений, потенциа.:1 которых 
реализуется в соответствии с их потребностя'1и и возможностями, ре­
зультатом чего являются удовлетворенность трудом, социальная 11 nро­


















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Механизм возникновения эффектов от определения потребности в 
трудовых ресурсах можно проследить на основе поточной модели муни­
ципального взаимодействия субъектов социально-экономических отно­
шений (рис. 6). Основными субъектами рынка труда являются работода­
тели и работники (трудовые ресурсы). Между субъектами при реализа­
ции рыночных отношений циркулируют два основных встречных пото­
ка: денежный и товарно-информационный. Информационный поток не­
отделим от товарного: приобретая товар, покупатель дополнительно по­
лучает сведения о состоянии рынка; на основе представленных данных в 
зависимости от степени важности и актуальности для него этой инфор­
мации покупатель координирует свои дальнейшие действия . 
Согласно прещюженной методике, спрос организаний диктует не­
обходимое приращение конкурентоспособности трудовых ресурсов. 
Учитывая потребности рынка, трудовые ресурсы развивают актуальные 
компетенции и кв~L1ификации в системе профессионального образова­
ния, тем самым повышая свою конкурентоспособность. 
Рост конкурентоспособности самих трудовых ресурсов означает их 
востребованность на рынке труда, что приводит к более сба.1ансирован­
ной структуре занятости в муниципальном образовании. в том чис,1е в 
профес:сионально-квалификационном разрезе, к уменьшению численно­
сти безработных. Следствием станет экономия государственных средств, 
которые могут быть направлены на развитие города. 
Приращение конкурентоспособности (в товарно-информационном 
потоке по стреле времени) повысит активность трудовых ресурсов как 
субъектов экономических отношений, в итоге они сами станут движу­
щей силой развития муниципального образования и смогут повлиять на 
формирование будущего спроса на рынке труда. Более рациональное 
использование трудового потенциала внутри фирм приведет к росту ка­
чества производимых товаров и услуг, что повысит потребительский 
спрос на них. 
Денежный поток в модели циркулирует против часовой стрелки. С 
повышением спроса на конкурентоспособные трудовые ресурсы и рос­
том финансовых показателей деятельности организаций происходит 
рост заработной платы, а соответственно, увеличиваются совокупный 
платежеспособный спрос и качество жизни населения муниципального 
образования. Улучшение финансового положения населения приведет к 
оживлению на рынках товаров и услуг, что, в свою очередь, будет спо­
собствовать экономич(:скому росту. 
Многообразие эффектов, возникающих от управления конкуренто­
способностью трудовых ресурсов, можно представить в виде простран-
20 
ственного "куба эффективности" с помощью методов экспертной оценки 
и логического анализа. Трехмерный куб предполагает рассмотрение трех 
"плоскостей" указанной эффективности по осям х, у и z: 
1) по уровням иерархии: психофизzюлогической - положительные 
эффекты для отдельного работника, социш~ьной - для группы работни­
ков, экономической - для всех заинтересованных сторон; 
2) на основе поточной модели муниципального взаимодействия 
субъектов социально-экономических отношений: эффективность для 
работников, для работодателей, для государства и общества. 
Метод логического анализа заключается в систематизации эффектов 
по фактору времени путем сравнения состояний "было - стало". Состоя­
ние "было" фиксирует нулевое положение социально-экономической 
системы - применение действующих механизмов управления конкурен­
тоспособностью трудовых ресурсов. Состояние "стало" определяет век­
тор изменения системы в результате развития указанных механизмов. 
ПУБЛИКАЦИИ АВТОРА 
ПО ТЕМЕ ИССЛЕДОВАНИЯ 
В изданиях, определенных ВАК 
1. Бочкарева, Р.А. Управление конкурентоспособностью трудовых 
ресурсов с учетом фактора времени [Текст] / Р.А. Бочкарева // Вести. 
Поволж. гос . ун-та сервиса. Серия "Экономика". - Тольятти, 2010. - № 6 
(14). - С. 35 - 43. - 0,7 печ. л. 
2. Бочкарева, Р.А. Вариативность формирования конкурентных пре­
имуществ профессиональным образованием на рынке труда [Текст] / 
Р.А. Бочкарева // Экономика образования. - Кострома, 2010. - № 1. -
С. 157 - 162. - 0,6 печ. л. 
3. Бочкарева, Р.А. Креативное экономическое моделирование кон­
курентных преимуществ на рынке труда [Текст]/ Р.А. Бочкарев?.// Эко­
номика образования. - Кострома, 201 О. -№ 2. - С. 46 - 51. - О, 7 печ. л . 
В других изданиях 
4. Бочкарева, Р.А. Формирование механизма управления конкурен­
тоспособностью на рынке труда [Текст] / Р.А. Бочкарева// Школа уни­
верситетской науки: парадигма развития. Т. 2. - Тольятти : Изд-во По­
волж. гос. ун-та сервиса, 2010. -№ 1. - С. 145 - 150. - 0,75 печ . л. 
5. Бочкарева Р.А. Региональный рынок труда: аспекты неоклассиче­
ского анализа [Текст] / Р.А . Бочкарева., В.А . Бердников // Синергетика 
природных, технических и социально-экономических систем : сб. ст. 
21 
VII Междунар. науч. конф., 5-6 нояб. 2009 г. - Тольятти : Изд-во Поволж. 
гос . ун-та сервиса, 2009. - С. 94 - 100. - 0,4 / 0,3 печ . л . 
6. Бочкареаа. Р.А . Экономическая эффективность формирования 
инновационной культуры в профессиональном образовании, интегриро­
ванном с наукой и рынком труда [Текст]/ Р.А. Бочкарева// Формирова­
ние инновационной культуры в профессиональном образовании : моно­
графия / А.И. Бочкарев, Р.А . Бочкарева, Т. С. Бочкарева. - Тольятти : Изд­
во Поволж . гос . ун-та сервиса, 2009. - С. 201 - 266. - 20,25 / 4,2 печ. л. 
7. Бочкарева, Р.А. Синергетизм экономики и качества в интеграции 
высшего и дополнительного профессионального образования на рынке 
труда [Текст]/ Р .А. Бочкарева// Синергетика природных, технических и 
социально-экономических систем : сб. ст. VI Междунар. заоч . науч . 
конф. , май 2009 г. - Тольятти : Изд-во Поволж . гос. ун-та сервиса, 2009. -
С. 141 - 147. - 0,5 печ. л . 
8. Бочкареаа, Р.А. Социальный заказ: обзор методик прогнозирова­
ния потребности в специалистах [Текст]/ Р.А. Бочкарева, О.Н. Наумова 
11 Синергетика природных, технических и социально-экономических 
систем: сб. ст. Междунар. науч .-техн . конф., май - ноябрь 2008 г. - Толь­
ятти : Изд-во Поволж. гос . ун-та сервиса, 2008. - С. 164 - 178. - 1,0 / 
0,7 печ. л. 
9. Бочкарева, Р.А. Социальный заказ на подготовку специалистов, как 
решение проблемы занятости молодежи [Текст] / Р.А. Бочкарева, 
О.Н. Наумова// Проблемы и перспективы социально-экономической поли­
тики и рынка труда России : сб . ст. Ш Всерос . науч.-практ. конф. - Пенза : 
Приволж. Дом знаний, 2008. - С. 17 - 20. - 0,25 /О, 15 печ. л . 
Подписано в печать 25.12.2010 r. 
Формат 6Ох84/16 . Бум. писч. бел . Печать офсетная. 
Гарнитура"Тimеs New Roman" . Объем 1,0 печ. л . 
Тираж 150 экз. Заказ № 13 
Самара, ул . Советской Армии, 141 . 
Самарский государственный экономический университет. 
Отпечатано в типографии СГЭУ. 


